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Penelitian ini bertujuan untuk untuk menguji pengaruh kompensasi,motivasi  dan 
lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan dengan kepuasa kerja sebagai variabel 
mediating. Metode Pengumpulan data dilakukan melalui kuesioner yang disebarkan 
kepada pegawai RS.Ortopedi.Prof.DR.R.Soeharso Surakarta yang berjumlah 98 
responden. Data yang diperoleh kemudian diolah dengan menggunakan alat bantu PLS. 
Teknik analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah path analysis.  
Berdasarkan hasil uji penelitian yang dilakukan hasil uji menunjukan bahwa variabel 
kompensasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja,variabel tidak berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan,variabel motivasi tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja,variabel 
motivasi tidak berpengaruh terhadap kinerja,variabel lingkungan kerja tidak 
berpengaruh terhadap kepuasan kerja,lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan,kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan,kepuasan kerja 
memediasi hubungan variabel kompensasi dengan kinerja,kepuasan kerja memediasi 
hubungan variabel motivasi dengan kinerja karyawan,kepuasan keraja tidak memediasi 
hubungan lingkungan kerja dengan kinerja karyawan.  
  




This study aims to examine the effect of compensation, motivation and work 
environment on employee performance with job satisfaction as a mediating variable. 
The data collection method was carried out through a questionnaire distributed to the 
administrative staff of the hospital. Orthopedics. Prof. DR. R. Soeharso Surakarta, 
amounting to 98 respondents. The data obtained were then processed using the PLS 
tool. The analysis technique used in this research is path analysis.  
Based on the results of research tests conducted, the test results show that the 
compensation variable has an effect on job satisfaction, the compensation variable has 
no effect on employee performance, the motivation variable has no effect on job 
satisfaction, the motivation variable has no effect on employee performance, the work 
environment variable has no effect on job satisfaction. work environment variables 
affect employee performance, job satisfaction affects employee performance, job 
satisfaction mediates the relationship between compensation and performance 
variables, job satisfaction mediates the relationship between motivation and employee 
performance, job satisfaction does not mediate the relationship between work 




Keywords: Compensation, Motivation, Work Environment, Job Satisfaction, Employee 
Performance.  
1. PENDAHULUAN   
Sumber daya manusia merupakan tulang punggung kehidupan organisasi. 
Keberhasilan organisasi secara umum sangat bergantung pada sumber daya manusia 
untuk mencapai tujuan. Kompensasi merupakan sesuatu yang diterima karyawan 
sebagai pengganti konstribusi jasa mereka pada perusahaan. Setiap karyawan dalam 
suatu organisasi mempunyai keinginan untuk mendapatkan kompensasi yang sesuai 
dengan harapan mereka. Sistem kompensasi yang baik adalah sistem kompensasi yang 
tanggap terhadap situasi dan sistem yang dapat memotivasi karyawan (Simamora, 
2004).  
Motivasi karyawan harus dilakukan untuk mendorong pencapaian kinerja 
perusahaan. Motivasi secara sederhana dapat dirumuskan sebagai kondisi atau 
tindakan yang mendorong seseorang untuk melakukan sebuah pekerjaan yang 
semaksimal mungkin. Sehingga semakin besar motivasi yang dimiliki karyawan maka 
dapat meningkatkan kinerja karyawan.  
Lingkungan kerja yang kondusif mendorong karyawan untuk memiliki 
produktivitas yang tinggi. Produktivitas karyawan dipengaruhi tidak hanya oleh cara 
pekerjaan dirancang dan bagaimana mereka diberikan imbalan secara ekonomi tetapi 
juga faktor sosial dan faktor psikologis.  
Kepuasan Kerja adalah tingkat kesenangan yang dirasakan seseorang atas 
peranan atau pekerjaannya dalam organisasi. Tingkat rasa puas individu bahwa 
mereka mendapat imbalan yang setimpal dari bermacam-macam aspek situasi 
pekerjaan dari organisasi tempat mereka bekerja.  
 Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas yang dicapai oleh seseorang pegawai 
dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 
kepadanya.Menurut Bangun (2012) menyatakan kinerja adalah hasil pekerjaan yang 
dicapai seseorang berdasarkan persyaratan-persyaratan pekerjaan.  
Kinerja atau produktivitas sumber daya manusia juga dapat dipengaruhi oleh beberapa 





2 METODE  
2.1 Jenis Penelitian, Populasi, Sampel dan data Penelitian 
Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian 
kuantitatif yaitu penelitian yang dilakukan dengan mengumpulkan data berupa 
angka yang kemudian data tersebuat diolah untuk mendapatkan informasi 
dibalik angka-angka tersebut (Martono,20011).  
Populasi dari objek penelitian ini adalah seluruh pegawai bagian 
administrasi RS.Ortopedi.Prof.Dr.R.Soeharso Kabupaten Sukoharjo yang 
berjumlah 169 pegawai.  
 Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan purposive 
sampling adalah teknik penentuan sampel dengan pertimbangan tertentu  
(Sugiyono, 2014). Berikut merupakan kriteria pegawai bagian adminisrasi 
RS.Ortopedi.Prof.Dr.R.Soeharso Kabupaten Sukoharjo yang akan dijadikan 
sampel antara lain :  
2.1.1 Pegawai yang telah memenuhi masa kerja lebih dari 2 tahun  
2.1.2 Pegawai yang telah memenuhi kriteria tingkat pendidikan minimal D3 
Berdasarkan  kriteria  pegawai  yang  bekerja  pada  
RS.Ortopedi.Prof.Dr.R.Soeharso Kabupaten Sukoharjo bagian Administrasi 
yang memenuhi kriteria berjumlah 120 orang dari 169 karyawan, sehingga 
kuesioner yang dibagikan kepada pegawai bagian Administrasi 
RS.Ortopedi.Prof.Dr.R.Soeharso Kabupaten Sukoharjo adalah berjumlah 120.  
2.2 Variabel Penelitian dan Definisi Operasional Variabel  
2.2.1 Variabel Bebas (Variabel Independen)  
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a. Kompensasi (X1) 
Kompensasi adalah semua pendapat yang berbentuk uang ataupun barang 
langsung atau tidak langsung yang diterima karyawan sebagai imbalan atas jasa 
yang diberikan karyawan terhadap perusahaan (Hasibuan, 2002).  
Indikator dari variabel kompensasi menurut (Simamora, 2004) adalah sebagai 
berikut : 
1) Upah dan gaji  
2) Insenif 
3) Tunjangan  
4) Fasilitas 
b. Motovasi (X2) 
Motivasi adalah kondisi yang mengerakan pegawai agar mampu mencapai 
tujuan dari motifnya (Mangkunegaran, 2008).  
Menurut David C.Mc Celland dalam (Hasibuan, 1996) menyebutkan bahwa 
indikator motivasi adalah sebagai berikut : 
1) Kebutuhan untuk berprestasi (need for achiefment),kebutuhan untuk 
berprestasi merupakan daya penggerak yang memotivasi semangat kerja 
seseorang. 
2) Kebutuhan berafiliasi (need for affiliation), merupakan keinginan memiliki 
kebutuhan untuk bersosialisasi dan interaksi dengan individu lain. Kebutuhan ini 
mengarahkan tingkah laku untuk mengadakan hubungan dengan orang lain.  
3) Kebutuhan kekuatan (need for power), merupakan daya penggerak yang 
memotivasi semangat kinerja pegawai dengan mengarahkan semua kemampuan 
demi mencapai kekusaan atau kedudukan yang terbaik didalam  organisasi.  
c. Lingkungan Kerja (X3)  
Lingkungan kerja di RS.Ortopedi.Prof.Dr.R.Soeharso  Surakarta adalah 
lingkungan kerja yang terdiri dari lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja non 
fisik yang mempengaruhi setiap karyawan yang bekerja didalamnya. 
Indikator lingkungan kerja yang digunakan di RS.Ortopedi.Prof.Dr.R.Soeharso 
berdasarkan pada teori Alex S Nitisemito (2002) yakni  
1) Hubungan dengan atasan dan bawahan . 
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Hubungan antara karyawan dan atasan yang terjadinya secara harmonis merupakan 
salah satu faktor yang mempengaruhi karyawan agar tetap tinggal. Hubungan antar 
karyawan dan atasan yang baik akan menimbulkan semangat kerja yang baik.  
2) Hubungan dengan rekan kerja  
Hubungan dengan rekan kerja yang harmonis dan tanpa ada saling instrik sesama 
rekan kerja. Salah satu faktor yang dapat mempengaruhi karyawan tetap tinggal 
dalam satu organisasi adalah adanya hubungan yang harmonis dan kekeluargaan 
merupakan salah satu faktor yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan. 
3) Terjadinya fasilitas kerja  
Hal ini dimaksudkan bahwa peralatan yang digunakan untuk mendukung 
kelancaran kerja lengkap/mutakhir. Tersedianya fasilitas kerja yang lengkap, 
walaupun tidak baru meripakan salah satu penunjang proses dalam bekerjanya. 
2.2.2 Variabel Terikat (Variavel Dependen) 
a. Kinerja Karyawan (Y)  
Kinerja pegawai di RS.Ortopedi.Prof.DR.R.Soeharso Surakarta berupa hasil 
kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam 
melaksanakan program kerja sesuai dengan tanggungjawab yang diberikan 
(Mangkunegaran, 2009). Menurut Mathis dan Jackson (2002) terdapat tiga 
indikator yang digunakan untuk mengukur kinerja pegawai : 
b. Kualitas kerja  
Kualitas kerja yang dimaksud adalah mutu hasil kerja yang didasarkan pada 
standar yang telah ditetapkan. Kualitas kerja biasanya diukur melalui ketepatan, 
ketelitian, keterampilan dan keberhasilan hasil kerja. 
c. Kuantitas Kerja  
Kuantitas kerja adalah banyaknya hasil kerja sesuai dengan waktu kerja yang ada. 
Yang perlu diperhatikan dalam kuantitas kerja adalah bukan hasil rutin akan tetapi 
seberapa cepat pekerjaan tersebut dapat diselesaikan. 
d. Ketepatan waktu  
Ketepatan waktu merupakan tingkat aktivitas diselesaikan pada awal waktu yang 
dinyatakan, diliat dari sudut pandang koordinasi dengan output serta 
memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lain. 
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2.2.3 Variabel Mediating 
a. Kepuasan Kerja  
Menurut Handoko (2012) kepuasan kerja adalah sikap emosional yang 
menyenangkan dan mencintai pekerjaanya. Sikap ini di cerminkan oleh moral kerja, 
kedisiplinan dan prestasi kerja. Kepuasan kerja dinikmati dalam pekerjaan, luar 
pekerjaan dan kombinasi antara keduanya. Indikator kepuasan kerja menurut 
Hasibuan (2009) adalah sebagai berikut : 
1) Balas jasa yang adil. 
2) Penempatan yang tepat sesuai dengan keahlian. 
3) Berat ringannya pekerjaan . 
4) Suasana dan lingkungan pekerjaan. 
5) Peralatan yang menunjang pelaksana pekerjaan. 
6) Sikap pimpinan dalam kepemimpinannya. 
7) Sifat pekerjaan monoton atau tidak.  
3 HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN   
3.1 Uji  Convergent Validity 
  Tabel 1 Hasil Uji Partial Least Square 
Variabel  Kode Outer Loading 
Kompensasi  K3 0.703 
 K4 0.734 
 K5 0.723 
 K6 0.810 
 K7 0.716 
Motivasi  M1 0.738 
 M2 0.813 
 M3 0.846 
 M4 0.861 
Lingungan Kerja  L1 0.750 
 L2 0.825 
 L3 0.842 
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 L4 0.910 
 L5 0.825 
Kepuasan Kerja  KK1 0.775 
 KK2 0.799 
 KK3 0.811 
 KK4 0.835 
 KK5 0.830 
 KK6 0.778 
         Kinerja Karyawan KKW1 0.724 
 KKW2 0.662 
 KKW3 0.752 
 KKW4 0.843 
 KKW5 0.820 
 KKW6 0.762 
Sumber : Hasil Olah Data Smart PLS 
Dapat dilihat dari data diatas bahwa secara keseluruhan nilai convergent validity dari 
outer loading yang lebih tinggi dari nilai R Table (0,1654) maka secara keseluruhan 
validitas dari indikator yang telah ada terpenuhi. Hasil diatas telah terpenuhi dengan 
menghilangkan dua variabel yang terdapat pada Kompensasi yaitu K1 dan K2. 
3.2 Hasil Uji Reliabilitas  
Untuk menyatakan sebuah variabel laten sebagai alat ukur yang reliabel hal ini dapat 
dilihat dari besaran nilai pada composite reliability. Angka yang diharapkan dari uji ini 
adalah lebih dari 0,7. Sehingga semua variabel dapat dikatakan memiliki tingkat 
reliabel yang tinggi. Hasil pengujian yang telah dilakukan pada penelitian menunjukan 
hasil sebagai berikut : 
Tabel 2  Hasil Uji Composite Reliability 
Variabel  Composite Reliability  
Kompensasi  0.857 
Motivasi 0.888 
Lingkungan Kerja  0.918 
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Kinerja Karyawan 0.917 
Kepuasan Kerja  0.893 
Sumber  : Hasil Olah Data Smart PLS 
Berdasarkan dari tabel diatas, nilai composite reliability terendah terdapat pada 
variabel Kompensasi yaitu sebesar 0.857 sedangkan yang tertinggi ada di angka 0.918 
pada variabel Lingkungan Kerja. Hal ini menunjukan bahwa keseluruhan variabel 
memiliki tingkat reliablitias tinggi dengan hasil composite reliability lebih dari 0.7. 
3.3 Pengujian Model Struktural (Inner Model) 
Pengujian Lnjutan setelah memastikan tingkat validitas dan reliabilitas instrument 
ah menguji inner model, dari pengujian ini adalah untuk menunjukan hubungan antar 
konstruk variabel-variabel laten melalui nilai signifikasinnya, serta nilai R-Square 
yang digunakan untuk menunjukan seberapa besar suatu variabel independen 
mempengaruhi variabel dependen. Dari pengolahan data hasil penelitian yang 
dilakukan, ditemukan hasil r-square sebagai berikut : 
Tabel 3 Hasil Uji R-Square 
Variabel R-Square  
Kinerja Karyawan 0.605 
Kepuasan Kerja  0.401 
Sumber : Hasil Olah Data SmartPLS 
Dari nilai R-square diatas dapat diintreprestasikan sebagai berikut :  
Variabel kinerja karyawan 60,5% dapat dijelaskan oleh Kompensasi, Motivasi dan 
Lingkungan Kerja dan sisanya dijelaskan oleh variabel lain. Untuk Kepuasan Kerja 
hanya mampu dijelaskan oleh Kinerja Karyawan terhadap Kepuasan Kerja sebesar 
40,1% dan sisanya dijelaskan oleh variabel lain. 
Analisis Goodness of Fit  
Analisis Goodness of Fit digunakan untuk mengetahui apakah hasil analisis cukup baik 
untuk menjelaskan fenomena yang dikaji dari hasil analisis Goodness of Fit model 
diperoleh nilai Q-Square : 
Q2  =1-(1-R2)(1-R/)……(1-R/)1 
        =1-(1-0,605)(1-0,401)=1-0,236605 
       =0,763395 
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Hal ini mengindikasikan bahwa perhitungan statistics, maka model sudah baik,karena 
variasi variabel yang terlihat dalam model telah mampu menjelaskan variabel-variabel 
yang mempengaruhi kepuasan kerja sebesar 76,33% sisannya 23,6% merupakan faktor 
lain yang turut mempengaruhi kepuasan kerja, termasuk didalamnya faktor error. 
3.4 Pengujian Hipotesis  
Bootstraping digunakan untuk mengetahui apakah ada pengaruh antar variabel. Berikut 
ini hasil bootstraping   
   Tabel 4  
Hasil Pengujian Hipotesis 
Path  Original  
Sample  
T-Statistics  P-Values   Kesimpulan  
Kompensasi 
terhadap  
Kepuasan Kerja  




Kinerja   




Kepuasan   
Kerja   
0.280  1.930  0.054  Hipotesis 










Kerja terhadap  
Kepuasan Kerja   
0.069  0.436  0.663  Hipotesis 
ditolak   
Lingkungan  
Kerja terhadap  
Kinerja  
Karyawan  






0.294  2.953  0.003  Hipotesis  
Diterima  













Tabel 5  
 Hasil  Uji Hipotesis Mediating Variabel  
  Original Sample   Perhitungan   Hasil  









n dengan  
KompensasiKine
rja Karyawan  
0,075   
Kompensasi- 


























Mediating   
Kinerja Karyawan  
0,294  
   
Sumber : Hasil Olah Data SmartPLS  
3.5 Pembahasan  
  
3.5.1 Pengaruh Kompensasi terhadap Kepuasan Kerja   
Hasil penelitian diatas menunjukan nilai t statistics 2,133 yang artinya 
kompensasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan karena nilai t statistics 
hipotesis pertama lebih besar dari 1,98447 sehingga kompensasi mempengaruhi 
kepuasan kerja secara positif, yang artinya bahwa semakin adil, layak dan wajar 
kompensasi yang diberikan maka semakin puas pegawai dengan pekerjaannya karena 
pegawai memiliki semangat mengambangkan kemampuan, semangat bekerja secara 
mandiri dan semangat mengembangkan karir saat bekerja di RSO. Rozzaid Yusron, dkk 
(2015) mengatakan bahwa kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan.  
3.5.2 Pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan   
Hasil penelitian menunjukan nilai t statisics 0,760 yang artinya kompensasi tidak 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan dikarenakan nilai t statistics lebih kecil dari 
1,98447 sehingga kompensasi mempengaruhi kinerja secara negatif. Hal ini disebabkan 
karena kompensasi belum dirasakan adil bagi pegawai dan tidak sesuai dengan apa yang 
diharapkan pegawai pada RSO. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang 
dilakukan oleh Murty dan Gusti (2012) yang menyatakan bahwa kompensasi tidak 
berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan.   
 
3.5.3 Pengaruh Motivasi terhadap Kepuasan Kerja   
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 Hasil penelitian diatas menunjukan nilai t statistics 1,930 yang artinya motivasi 
tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja dikarenakan nilai t statistics lebih kecil dari 
1,98447 sehingga motivasi mempengaruhi kepuasan kerja secara negatif. Hal ini dilihat 
dari semua pertanyaan motivasi ternyata pertanyaan tentang “atasan selalu memberikan 
penghargaan bagi bawahan yang mampu menunjukan prestasi pegawai” mempunyai 
nilai yang paling sedikit diantara pertanyaan yang lainnya. Sedangkan atasan belum 
terlalu memotivasi bawahan agar bekerja lebih giat lagi.  
3.5.4 Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Karyawan   
Hasil penelitian diatas menunjukan nilai t statistics 0,801 yang artinya motivasi 
tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan dikarenakan nilai t statistics lebih kecil 
dari 1,98447 sehingga motivasi mempengaruhi kinerja karyawan secara negatif. 
Pegawai RSO untuk mencapai kinerja tidak begitu memperhatikan motivasi karena 
pencapaian kinerja dengan baik telah disadari oleh pegawai. hasil penelitian ini sejalan 
dengan penelitian yang dilakukan oleh Ernawati (2009) yang menyatakan bahwa 
motivasi tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan.  
 
3.5.5 Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja   
Hasil penelitian diatas menunjukan nilai t statistics 0,436 yang artinya 
lingkungan kerja tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja karena nilai t statistics 
hipotesis kelima lebih kecil dari 1,98447 sehingga lingkungan kerja mempengaruhi 
kepuasan kerja secara negatif. Hal ini bisa disebabkan karena kurangnya kedekatan 
personal dari atasan kepada pegawai. sehingga hubungan nya hanya sebatas hubungan 
kerja saja. Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan Racmah Yulia 
(2018).  
3.5.6 Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan   
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Hasil penelitian diatas menunjukan nilai t statistics 4,307 yang artinya 
lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan karena nilai t statistics 
hipotesis keenam lebih besar dari 1,98447 sehingga lingkungan kerja mempengaruhi 
kinerja secara positif. Lingkungan kerja yang baik akan memberikan kenyamanan 
pribadi dan dapat membangkitkan semangat kerja karyawan sehingga dapat 
mengerjakan tugas-tugasnya dengan baik. Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang 
dilakukan oleh Suprihati(2014).  
3.5.7 Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan  
  Hasil penelitian diatas menunjukan nilai t statistics 2,953 yang artinya kepuasan 
kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan karena nilai t statistics lebih besar dari 
1,98447 sehingga kepuasan kerja mempengaruhi kinerja secara positif. Hal ini 
menunjukan bahwa pegawai yang memiliki kepuasan kerja yang tinggi akan berdampak 
kepada meningkatnya kinerja karyawan. penelitian ini sejalan dengan penelitian yang 
dilakukan Rahman Aziz, dkk(2017).  
3.5.8 Pengaruh Kompensasi dengan Kepuasan Kerja sebagai Variabel Mediating terhadap 
Kinerja Karyawan  
Berdarkan hasil pengolahan data sebagaimana tabel 5 pada penelitian ini 
diketahui bahwa nilai pengaruh langsung antara variabel kompensasi terhadap variabel 
kinerja karyawan adalah sebesar 0,075. Sedangkan pengaruh tidak langsung antara 
variabel kompensasi terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja adalah 0,101 
(0,343X0,294). Dengan membandingkan kedua nilai tersebut bisa dikatakan bahwa 
pengaruh variabel kompensasi terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja 
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sevagai variabel mediating lebih besar dibandingkan pengaruh langsung antara variabel 
kompensasi terhadap kinerja karyawan. sehingga hipotesis kedelapan diterima.   
3.5.9 Pengaruh Motivasi dengan Kepuasan Kerja sebagai variabel Variabel Mediating 
terhadap Kinerja Karyawan  
Berdasarkan pengolahan data sebagaimana tabel 5 pada penelitian ini diketahui 
bahwa pengaruh langsung veraiebl motivasi terhadap kinerja karyawan adalah sebesar 
0,060. Sedangkan pengaruh tidak langsung antara variabel motivasi terhadap kienrja 
melalui kepuasan kerja sebagai variabel mediating sebesar 0,080(0,280X0,294). 
Dengan membandingkan kedua nila tersebut bisa dibuktikan bahwa pengaruh variabel 
motivas terhadap variabel kinerja karyawan  melalui kepuasan kerja lebih besar 
dibandingkan pengaruh langsung antara variabel kompensasi terhadap kinerja 
karyawan. sehingga hipotesis kesembilan diterima. Semakin tinggi motivasi kerja yang 
terdiri dari pegawai merasa senang, merasa dihargai, bekerja keras dan memiliki 
semangat juang yang tinggi maka semakin baik kinerja pegawai karena apabila pegawai 
termotivasi maka mereka bisa menghasilkan kualitas kerja yang baik. Mengerjakan 
tugas sesuai dengan waktu yang telah ditetapkan dengan dimediasi oleh kepuasan kerja 
pegawai yang terdiri dari karyawan memiliki semangat mengembangkan kemampuan, 
semangat bekerja secara mandiri dan semangat mengembangkan karir saat berada di 
RSO. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Nitasari (2012).  
3.5.10  Pengaruh Lingkungan Kerja dengan Kepuasan Kerja sebagai variabel  
Mediating terhadap Kinerja Karyawan  
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Berdasarkan hasil pengolahan data sebagaimana tabel 5  pada penelitian ini 
diketahui bahwa nilai pengaruh langsung antara varaibel lingkungan kerja terhadap 
variabel kinerja karyawan adalah sebesar 0,472.Sedangkan pengaruh tidak langsung 
antara variabel lingkungan kerja terhadap variabel kinerja karyawan melalui variabel 
kepuasan kerja sebagai variabel mediating adalah sebesar 0,020(0,069X0,294). Dengan 
membandingkan kedua nilai tersebut bisa dibuktikan bahwa pengaruh langsung lebih 
besar dibandingkan pengaruh tidak langsung sehingga antara lingkungan kerja dengan 
kinerja karyawan tidak dipengaruhi oleh kepuasan kerja karena nilai t statistics lebih 
kecil daripada pengaruh langsung tanpa melalui kepuasan kerja. Sehingga hipotesis 
kesepulluh ditolak. Hal ini dikarenakan masih terdapat ketidaksesuaian antara 
lingkungan kerja dengan harapan para karyawan. Penelitian ini sejalan dengan 
penelitian yang dilakukan oleh Prasetya Ade Rizky(2018) yang menyatakan bahwa 
Kepuasan kerja tidakterbukti secara signifikan memediasi pengaruhlingkungan 
kerjaterhadap kinerja.    
4. PENUTUP   
4.1 Kesimpulan  
Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan dapat diambil kesimpulan sebagai berikut: 
a. Kompensasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja.   
b. Kompensasi tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan.  
c.   Motivasi tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja.  
d. Motivasi tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan.  
e. Lingkungan kerja tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja.  
f. Lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan.  
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g. Kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan.  
h. Kepuasan kerja memediasi pengaruh hubungan antara kompensasi dengan kinerja 
karyawan.  
i. Kepuasan kerja memediasi pengaruh hubungan antara motivasi dengan kinerja 
karyawan   
j. Kepuasan kerja tidak memediasi pengaruh hubungan antara lingkungan kerja 
dengan kinerja karyawan.  
4.2 Saran :  
a. Diharapkan menambah periode pengamatan sebab semakin lama interval waktu 
pengamatan maka semakin besar pula kesempatan untuk memperoleh informasi 
mengenai variabel yang lebih baik untuk penelitian yang akurat.  
b. Penyempurnaan terhadap indikator pertanyaan dalam kuesioener dan disesuaikan 
dengan obyek penelitain sehingga dapat menggambarkan maksud and tujuan 
penelitian selanjutnya.  
c. Diharapkan dapat menambah variabel lain yang masih berhubungan dengan 
faktor yang berkaitan dengan kinerja karyawan guna menghasilkan gambaran 
yang luas dan hasil yang lebih akurat serta menggunakan sampel yang lebih 
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